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要 旨
―――――――――――――――――――――――――――――――――――――――――――――
本研究では大学生に対するリーダー教育の新たな取り組みとして、人格的強みの活用を促す介入を
実施した。ポジティブ心理学では、人の特性として 24の人格的強みを想定し、その活用を促す実践
を展開している。本研究では、部活やサークルに所属する大学一年生に対して強みのワークを実施し
た。その後、強みの自覚、強みの活用意図、組織運営の動機づけについて回答を求めた。67名のデ
ータについての分析の結果から、ワークによって自他の強みの知覚、強みの活用意図、組織運営への
動機づけが高まることが示唆された。重回帰分析の結果から、組織運営への動機づけは強みの活用と
強く関連するが、強みの知覚とは関連しないことが示唆された。組織運営への動機づけを高めるため
には、自他の理解を促すだけでは不十分であり、強みの活用を促すことが重要であると考えられる。
Abstract
―――――――――――――――――――――――――――――――――――――――――――――
As a new method for teaching leadership to first­year university students, this study took a practical approach
to encouraging the use of the character strengths concept. Positive psychology identifies 24 human traits as
character strengths, and this study aims to develop practical education that encourages the concept’s use. As
part of this research, character strength­based activities were held with first­year university undergraduates
that were members of student clubs or societies. After those activities, the students were quizzed on their
awareness of the strengths, their intention to use the strengths concept, and the motivation they felt toward
organizational management. Analyzing the 67 students’ answers revealed that the students’ awareness of the
character strengths in themselves and in others had increased, as had their intention to use the strengths con­
cept and their motivation toward organizational management. Multiple regression analysis showed that there
was a strong correlation between motivation toward organizational management and practical use of the
strengths concept but that it was not connected to awareness of strengths. This study suggests that in order to
raise motivation toward organizational management, awareness of strengths alone is insufficient, and that en­
couraging their practical use is required.
―――――――――――――――――――――――――――――――――――――――――――――――――――――――――
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Ⅰ．問 題
1．大学生を対象としたリーダーシップ教育
国際化や技術革新などによって社会の変化が激しく
なった現代では、個人の自立と活力ある社会の形成を
実現するために多様な資質や能力が問われるようにな
った。その一つとしてリーダーシップがあげられる。
リーダーシップは、組織運営における中核的な資質・
能力であるといえる。リーダーシップは、研究者によ
り様々な定義が提案されているが、「フォロワーに対
するリーダーの働きかけであり、影響力である」とい
う点で共通している1）。中央教育審議会は 2008年度
に、リーダーシップが大学卒業時までに身につけるべ
き能力の一つであり、学士課程のなかで育成すべきで
あると提言している2）。これと軌を一にして、多くの
大学の教育理念や教育目標において職場やコミュニテ
ィに貢献する次代リーダーの育成が謳われており、リ
ーダーシップは大学教育を通じて学生が身につけるべ
き重要な能力の一つとされる3）。このように、大学生
へのリーダーシップ教育は現代日本において社会的な
要請の高い課題であり、効果的な教育的取り組みが求
められている。
リーダーシップ育成の取組みが日本の大学教育に広
がる一方で、大学においてリーダーシップをどのよう
に教育しうるかに関する実証的研究は日本において十
分に蓄積されてこなかったのが現状である3）。リーダ
ーシップ教育が盛んな米国では、リーダーシップは大
学教育を受けていれば自然に身につくものではなく、
意図的に育まれるべきものであるとみなされてい
る4）。現代日本におけるリーダーシップ教育への社会
的要請の高さを考えると、大学生を対象としたリーダ
ーシップの育成プログラムを開発・実施し、その有効
性について知見を得ることは重要であろう。米国の大
学ではリーダーシップの育成プログラムが 1500以上
存在しており5）、多様な学習の機会を提供しているこ
とを踏まえると、わが国においても多様な教育プログ
ラムを開発していくことが必要とされるように思われ
る。また、プログラム参加者の反応を分析すること
で、リーダーシップに関する動機づけやスキルを向上
させる上ではどのような点に配慮するべきであるかに
ついて示唆を得ることも重要であるといえる。
現在、わが国において行われているリーダーシップ
教育としては、まず、問題解決型学習があげられる。
これは、学生によるグループを構成し、決められた期
間内に問題を解決するプロジェクトに取り組ませると
いうものである6）7）。また、リーダーシップ教育とし
てはコミュニケーションスキルのトレーニングがあげ
られる。これは、コミュニケーションスキルに関する
心理尺度によって現在のコミュニケーション能力を査
定した上で、効果的なコミュニケーション方法につい
て体験的に学習するというものである8）9）。日本の大
学におけるリーダーシップ教育の実証的な研究として
は、問題解決型学習とスキルトレーニングの 2つが蓄
積しつつあると考えられる。
このように、先行研究では育成する資質・能力とし
て問題解決力やコミュニケーション能力に焦点を当
て、それらに直接的に関連する課題や訓練を行ってき
た。その一方で、自分自身についての振り返りである
リフレクションに焦点を当て、その意義や効果的なあ
り方について明らかにする研究はほとんど見られな
い10）。リーダーシップ育成の文脈では、リフレクショ
ンは「経験の意味や自己のありようを熟考しながら外
部世界の認識や意味づけを発達させること」として定
義され、それによりリーダーシップ行動がよいものに
変容していくと仮定されている3）。自分自身を見つめ
なおすことは、自分のもっている強みなどの自助資源
への気づきを促すと考えられる。困難に負けずにリー
ダーシップを発揮する上ではリーダーとしての自信が
重要であることが指摘されているが11）、自助資源への
気づきを顕現化することでリーダーシップへの動機づ
けを高められる可能性が考えられる。以上の議論を踏
まえて、本研究ではポジティブ心理学において提唱さ
れた人格的強みに着目した新たなリーダーシップ教育
を開発し、その実践を行うことを目的とする。
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2．ポジティブ心理学に基づいた教育実践
ポジティブ心理学は、人間のもつさまざまなポジテ
ィブな心の働きに注目する研究・実践の運動であ
る12）。ポジティブ心理学は、1998年にアメリカ心理
学会会長に就任したセリグマンによって提言された。
セリグマンによれば、従来の心理学は抑うつや不安な
どを軽減するといったマイナスをゼロに近づけるため
の研究がなされてきたが、健康な人々をより健康で活
力のある状態にするといったプラスを大きくするため
の研究についてはなされてこなかったという。このポ
ジティブな心の働きや法則に焦点を当てるとともに、
効果的な教育や介入を実証的知見に基づき推進しよう
とするのがポジティブ心理学の発想である13）。
ポジティブ心理学では人間の長所や人徳が中心的テ
ーマのひとつであり、それらはまとめて人格的強み
（character strengths）とよばれる。人格的強みに関す
る初期の重要な文献としてはピーターソンとセリグマ
ンが編集した強みのハンドブック14）をあげることがで
きる。ピーターソンらは、「文化普遍的である」や
「育成可能である」などの一定の基準をクリアした 24
種類の強みを選び、それらを測定する尺度（Values In
Action Inventory of Strengths ; VIA-IS）も作成してい
る。VIA-IS 尺度は 240項目から構成され、日本語版
も作成されており、ウェブ上で無料のアセスメントを
受けることができる。強みの具体的な内容は、独創
性、好奇心、判断力、向学心、見通し、勇気、勤勉
性、正直、熱意、親密性、親切心、社会的知能、忠誠
心、公平性、リーダーシップ、寛容性、謙虚、思慮深
さ、自己制御、審美心、感謝心、希望、ユーモア、精
神性である。ピーターソンらのハンドブックには、そ
れぞれの強みの性質と効用について記されている。
自らの強みを活用することは様々なポジティブな影
響をもたらすことが示唆されている。例えば、強みを
活用することは学業成績、教員や軍人の仕事の成功に
つながることが示唆されている15）。また、強みの活用
感の高さが 3か月後のストレスの低減、自尊感情やポ
ジティブ感情の上昇を予測することも明らかにされて
いる16）。特定の強みに焦点を当てると、感謝心は健康
とウェルビーイングにつながり、感謝心を高めること
によって健康状態を良好にすることができる17）。ま
た、感謝心が高いことはポジティブな気分につなが
る18）。さらに、希望と熱意は心理的な問題（特に不安
や抑うつ）を防止する上で役立つ19）。そして、ユーモ
アの高い軍の士官は部下からの信頼が厚い20）。最後
に、公平性やリーダーシップが高い生徒は先生からの
評価が高い15）。ウェルビーイングを高める上では、強
みを保有していることも重要かもしれないが、強みを
活用することこそが本質的には重要であると考えられ
ている16）。
以上は欧米での人格的強みの研究・実践であるが、
わが国においても実践は行われている。津田らは、ポ
ジティブ心理学を生かした教育や介入を行おうとして
いる人々を対象として、人格的強みの教育方法や介入
方法について体験型で学ぶことができるワークを実施
した21）。本ワークでは 8～9名のグループに分かれ、
ポジティブ心理学と人格的強みについての講義を受け
たあと、強みカルタ22）、強みの自己評定、強み活用法
の検討などが行われた。強みカルタはそれぞれの強み
を文章で表現した「読み札」とイラストで表現した
「絵札」の 24組から構成され、ワーク実施者が読み札
を読み、参加者はそれに対応した絵札を推測し、取る
というものであった。自己評定のワークでは、24種
類の強みの自覚的な程度をそれぞれ 1項目で測定する
強み簡易尺度21）に回答し、各自に特徴的な強みを発表
するように求めた。強み活用法ワークでは、特徴的な
強みをどのような場面でどのように活用していけばよ
いのかについて検討し、発表するように求めた。これ
らのワークは、参加者が強みの性質と活用方法につい
て理解を深められるように設計されている。
リーダーシップ教育において、人格的強みに関する
教育には二つの利点があると考えられる。一つ目の利
点としては、自分の強みや活用方法について考えるこ
とは楽しく、ポジティブ感情を感じやすいことがあげ
られる。フレデリクソンの拡張－形成理論によれば、
ポジティブ感情は視野の拡大や人間関係の形成などを
促す23）。組織運営では異なる専門性をもつ人々の考え
を理解し、連携することが重要であるが、強みの教育
はこの点に寄与すると考えられる。二つ目の利点とし
ては、人格的強みが困難を乗りこえる上で役立つこと
があげられる。青木によれば、人格的強みの教育は生
きていれば直面する困難さのなかで、自分自身の羅針
盤をもってよい選択をし、自分の人生の主人公である
力を育むものであるという24）。リーダーシップ教育の
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なかで人格的強みを紹介することで、リーダーシップ
に関わる問題に主体的に取り組むようになる可能性が
ある。これらは従来のリーダーシップ教育では必ずし
も強調されてこなかったものであることから、人格的
強みに着目したリーダーシップ教育は従来の教育手法
を補完するものとして位置づけることができる。
3．本研究の目的
以上の議論に基づき、本研究ではリーダーシップの
新しい教育方法として人格的強みの活用についての実
践を行うことを目的とした。関西福祉科学大学・関西
女子短期大学では、部活・サークル・委員会に所属す
る 1年生が次年度以降にその組織で主導的な役割を担
えるようにするために、「リーダーズ・キャンプ」と
いう研修会を正課外の教育サービスとして提供してい
る。リーダーズ・キャンプへの参加は学生の自由意思
によるものであり、活動への動機づけが高く、リーダ
ーシップを磨く上で好機となっている。本研究ではこ
の機会を利用し、リーダーシップ教育の一環として人
格的強みのワークを実施し、事後アンケートを行っ
た。本研究では、本ワークが強みへの気づきや組織運
営への動機づけを高めたかについて検討する。また、
組織運営への動機づけの規定因について検討すること
で、リーダーシップ教育において留意するべき点につ
いて示唆を得ることも目的とする。
本研究では、仮説として次の二つを設定した。ま
ず、人格的強みのワークによって自他の強みをより意
識し、強みの活用意図、組織運営への動機づけが高ま
るであろう（仮説 1）。強みの「保有」よりも「活用」
が重要であるという知見16）から、組織運営への動機づ
けは強みの自覚よりも強みの活用意図によって規定さ
れると予測した（仮説 2）。
Ⅱ．方 法
1．参加者
関西福祉科学大学・関西女子短期大学の学生 76名
がリーダーズ・キャンプの研修に参加した。リーダー
ズ・キャンプは上記の大学で部活・サークル・委員会
に所属する一年生に参加を呼びかけ、年度末の休暇中
に開催している。リーダーズ・キャンプは研修施設を
利用し、1泊 2日で様々な研修やレクリエーションを
行う。強みのワークは 1日目の講師による研修会の一
環として実施した。本ワークについての事後アンケー
トは、リーダー研修を終えて宿泊施設に一泊し、翌日
の夕方までグループでの活動に取り組んだ後の振り返
り会のなかで実施した。調査は匿名であり、調査への
協力は自由意志に基づくものであることを説明した上
で、許諾が得られた人にのみ回答を求めた。回答が得
られた参加者は 67名（男性 33名、女性 34名）であ
った。
2．研修会の活動内容
強みのワークはリーダーズ・キャンプの研修会の一
環として行われ、1名の講師が 4時間にわたり講義や
グループワークを行った。研修会の参加者は 6名ずつ
のグループに分かれた。なお、参加者数が 6名に満た
ないグループについては、学生スタッフが加わり人数
を補てんした。アイスブレイクとして自己紹介を行っ
たあと、以下の活動に取り組んだ。まず、集団生産性
の心理についての講義を行った。次に、マシュマロ、
パスタ、ひも、テープで高い塔を作成するという「マ
シュマロ・チェレンジ」というチームビルド課題を実
施した。その後、本研究の関心である「強みのワー
ク」を行った。最後に、サークルや部活で直面する困
難やよいリーダーについてグループ内の意見を KJ 法
により集約する「ブレーンストーミング」とその発表
を行い、研修会は終了した。
強みワークの具体的な内容は、津田らの研究実践21）
を参考にして作成した。まず、ポジティブ心理学およ
び人格的強みについての短い講義を行った後で、強み
カルタをグループごとに実施した。カルタ取りは練習
と本番の 2回で、研修会講師が読み札をよみ、参加者
は絵札を取りあったあとで、講師が正解を発表すると
いう形式で進められた。その後、強みの自己評価シー
トが配布された。本シートには 24種の強みの名称と
内容が記されており、参加者は各強みを自分がどれほ
ど持っていると思うかについて 7件法（1．まったく
あてはまらない～7．非常によくあてはまる）で評定
し、自分に特徴的な強みについて考えるように求めら
れた。回答が終わった参加者には、カルタと同じイラ
ストが描かれた小さな「強みシール」を配布し、自分
の名札にシールを貼ることを促した。最後に、参加者
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は「部活やサークルのなかで自分の強みをどのように
活用できそうか」について考え、グループ内で発表
し、ワークは終了した。
3．調査内容
本調査では研修企画者からの要請によって調査票の
紙幅が限られていたため、シングルアイテムで概念測
定を行う少数個の項目からなる調査票を作成した。評
定はすべて 5件法（1．全くそう思わない～5．とても
そう思う）を用いた。なお、プライバシーへの配慮か
ら、個人情報については性別のみを収集し、年齢や学
部については尋ねなかった。
ワークによる強みの自覚：ワークによる強みの自覚
の度合いを測定するため、3種類の項目を用いた。ま
ず、強みの多様性認知を測定するために、「世の中に
は色々な種類の強みがあることに気づくことができ
た」という 1項目を用いた。また、自己の強みの自覚
について測定するために、「自分の強みについて理解
を深めることができた」という 1項目を用いた。さら
に、自己の弱みの自覚について測定するために、「い
まの自分には足りない点について自覚できた」という
1項目を用いた。
強みの活用意図：困難を乗り越える上では、自分の
強みを活用するとともに、自分とは異なる強みをもつ
人々と協働することが重要となる。前者の自己の強み
の活用意図について測定するために「今後、自分の強
みについて活用していきたい」という 1項目を用い
た。後者の他者の強みの活用意図について測定するた
めに「自分とは異なる強みをもつ人々と協力していき
たいと思った」という 1項目を用いた。
組織運営への動機づけ：本研修会の目的は、これか
ら所属サークルのなかで中核的な立場となり、組織運
営が求められる大学一年生の動機づけを高めることに
あった。ピーターソンとセリグマンは、組織のために
メンバーとして貢献しようとする忠誠心と、リーダー
として貢献しようとするリーダーシップを異なる強み
として分類している10）。本研究ではこの知見に基づ
き、忠誠心とリーダーシップの意図を測定することと
した。忠誠心は「今後、自分が所属するサークルのた
めに頑張っていきたいと思う」という 1項目によっ
て、リーダーシップは「リーダーシップを求められる
ことがあれば、頑張りたいと思う」という 1項目によ
って測定した。
4．倫理的配慮
本研究は教育実践の報告であり、研究倫理審査の対
象ではないが、実践に際しては以下の倫理的配慮を行
った。まず、実践内容についてリーダーズ・キャンプ
の運営スタッフである学生 2名と大学事務員 1名に事
前に説明し、倫理上の問題がないことの確認が全員か
ら得られた上で、本実践を行った。また、アンケート
実施においては参加者に事前に匿名形式で行うこと、
協力は任意であることを説明し、同意した者に対して
実施した。
Ⅲ．結 果
1．記述統計量
ワークによる強みの自覚、強みの活用意図、組織運
営への動機づけについての記述統計量と変数間のスピ
アマンの順位相関係数を表 1に示す。本研修の有効性
を検討するため、「3」を比較対象とした 1サンプルの
t 検定（両側検定）を項目ごとに行った。本調査の 3
は「どちらともいえない」という中立的評価であり、
この値を比較対象とすることで、本研修が否定的評価
と中立的評価を超えて、積極的な肯定的評価を得られ
たかを検討できると考えたためであった。その結果、
強みの多様性認知（t（66）＝14.47, p＜.01）、自己の強
みの自覚（t（66）＝9.94, p＜.01）、自己の弱みの自覚
（t（66）＝9.10, p＜.01）、自己の強みの活用意図（t（66）
＝11.97, p＜.01）、他者の強みの活用意図（t（66）＝
13.01, p＜.01）、所属組織に対する忠誠心（t（66）＝
20.86, p＜.01）、リーダーシップの意図（t（66）＝
13.41, p＜.01）の全ての項目において有意差がみられ
た。すなわち、学生たちは本研修会によって強みの多
様性、自分の強みと弱みをより自覚するようになり、
自分や他者の強みの活用意図、所属組織に対する忠誠
心、リーダーシップの意図も高かった。
また、相関分析に焦点を当てると、自己の強みの自
覚と自己強みの活用意図は、中程度の正の相関がみら
れた（r＝.575, p＜.01）。一方で、現所属への忠誠心
やリーダーシップの意図は、自己の強みの活用意図や
他者の強みの活用意図という強みの活用とは中程度に
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相関したが（rs≧.40, ps＜.01）、自己の強みの認知・
自覚との相関は小さかった（.14≦rs≦.37）。
2．組織運営への動機づけを従属変数とする回帰分析
組織運営への動機づけを高める上で、どのような点
に留意するべきかについて示唆を得るために、以下の
2つの回帰分析を行った。まず、リーダーシップ意図
を従属変数、強みの多様性認知、自己の強みの自覚、
自己の弱みの自覚、自己の強みの活用意図、他者の強
みの活用意図、性別（男性＝1、女性＝2）を独立変数
とする、ステップワイズ法による順序回帰分析を行っ
た（表 2）。その結果、自己の強みの活用意図のみが
有意となった（β＝.47, p＜.01）。
次に、忠誠心意図を従属変数として前述と同様の順
序回帰分析を実施した（表 3）。その結果、他者の強
みの活用意図のみが有意となった（β＝.58, p＜.01）。
3．運営スタッフによる内省報告
今回の強みワークに対する参加者の全体的な反応に
ついて、運営スタッフがどのような印象をもったのか
について手がかりを得るために、学生スタッフ 1名に
対してワークの印象についてのインタビューを行っ
た。インタビューでは「強みのワークを実施してみ
て、スタッフとして気づいたことを自由に話してほし
い」と教示し、スタッフからの発話があれば、それが
どのような内容であるかを掘り下げるための促しを行
った。その結果、次の 3点が挙げられた。第一に、他
の研修については乗り気でなかった人もいたが、強み
ワークでは大半が楽しんで主体的に取り組んでいたよ
うにみえた。第二に、強みのシールを名札に貼ったこ
とで、研修の後も他者や自分の強みが目に入り、強み
のことを普段よりもよく考えた。第三に、リーダーズ
・キャンプ最後の振り返り会で、強みの活用について
の発言が複数みられた。
Ⅳ．考 察
本研究では、リーダーシップ教育の新しい教育方法
として人格的強みの活用についての実践を行うことを
目的とした。事後アンケートの結果から、参加者は強
みワークの後には強みの多様性や自己の強みについて
強く意識し、強みの活用意図が高く、現在所属してい
る組織の運営についての動機づけも高かった。アンケ
表 1 記述統計量と変数間のスピアマンの順位相関
M SD
95％信頼区間 相関係数
下限 上限 1 2 3 4 5 6
1．強みの多様性認知
（世の中には色々な種類の強みがあることに気づくことができた） 4.31 0.74 4.13 4.49
2．自己の強みの自覚
（自分の強みについて理解を深めることができた） 3.96 0.79 3.76 4.15 .395**
3．自己の弱みの自覚
（いまの自分には足りない点について自覚できた） 4.01 0.91 3.79 4.24 .402** .408**
4．自己の強みの活用意図
（今後、自分の強みについて活用していきたい） 4.21 0.83 4.01 4.41 .312* .575** .475**
5．他者の強みの活用意図
（自分とは異なる強みをもつ人々と協力していきたいと思った） 4.30 0.82 4.10 4.50 .606** .461** .487** .437**
6．忠誠心意図
（今後、自分が所属するサークルのために頑張っていきたいと思う） 4.64 0.64 4.48 4.80 .358** .203＋ .268* .457** .468**
7．リーダーシップ意図
（リーダーシップを求められることがあれば、頑張りたいと思う） 4.49 0.91 4.27 4.71 .375** .144 .272* .405** .413** .667**
**p＜.01, *p＜.05, ＋p＜.10
表 2 リーダーシップ意図を従属変数とする順序回帰分析
リーダーシ
ップ意図 95％下限 95％上限 VIF
自己の強みの活用 .47** .23 .70 1.00
R 2 .22**
**p＜.01
表 3 忠誠心意図を従属変数とする順序回帰分析
忠誠心意図 95％下限 95％上限 VIF
他者の強みの活用 .58** .21 .95 1.00
R 2 .34**
**p＜.01
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ートの理論的中央値との比較のために行った 1サンプ
ルの t 検定の結果、すべての評価項目において平均
値が 3よりも有意に高いことが示された。したがっ
て、本研究で行った強みワークは参加者から肯定的な
評価が得られたと考えられる。平均値の 95％信頼区
間をみると、強みの多様性認知、自己や他者の強みの
活用意図、リーダーシップ意図、忠誠心意図は母平均
の推定値が 4を超えており、特に肯定的な評価が得ら
れたといえる。運営スタッフによる内省報告は、強み
のワークは楽しく、強みについての持続的な思考や発
話を促進していた可能性を示唆している。活動自体の
楽しさが持続的な取り組みを促進するという本研究の
結果は、内発的動機づけの知見25）とよく一致している
と解釈できる。
なお、本研究では強みだけでなく、弱み（いまの自
分に不足していること）についても自覚が高まってい
た。本実践では 24種類の強みが参加者に提示され、
お互いのもつ強みについて紹介しあうという活動を行
った。この活動のなかで、参加者は他者がもっている
が、自分には欠けている点、すなわち、弱みについて
の自覚が高まった可能性が考えられる。実際、自分の
弱みの自覚ともっとも高い相関を示した変数は自分の
強みの活用であった。自分の弱みを自覚することは、
自分の強みを活用しようとする意図を高めるかもしれ
ない。ただし、この解釈は相関的な結果に基づくもの
であり、仮説の域を出ないため、今後さらなる検討が
必要とされる。
以上は本実践による学生の気づきや意欲向上の効果
を示唆するものであるが、本研究では強みを活かした
リーダー教育の手法について示唆を得るために、組織
運営への動機づけを従属変数とする回帰分析も行っ
た。その結果、所属組織においてリーダーシップを発
揮していこうとする意図は、自己の強みの活用意図に
よってのみ規定されており、強みの多様性認知や強み
や弱みの自覚による効果はみられなかった。すなわ
ち、強みの活用と自覚は異なる効果をもつといえる。
相関分析の結果から強みの自覚と強みの活用は類似し
た概念であると考えられるが、リーダーシップの意図
を説明する上では強みの活用のほうが重要であるかも
しれない。これらの結果は、「強みをもつことも重要
ではあるが、強みを活用することこそが本質的には重
要である」という Wood らの主張16）と一致するもの
であると解釈できる。
また、本研究では組織運営への動機づけの異なる側
面である忠誠心を従属変数として同様の分析を行っ
た。その結果、忠誠心は他者の強みの活用（すなわ
ち、他者との協働意図）によってのみ規定されてお
り、強みの多様性認知や強みや弱みの自覚による効果
はみられなかった。この結果は、強みをもつことも重
要ではあるが、強みを活用することこそが本質的には
重要であるという Wood らの主張16）と軌を一にする。
リーダーシップと忠誠心で規定因が異なっていたの
は、リーダーシップでは自己の主体的な行動がより求
められるのに対して、忠誠心では組織のための協調的
な行動がより求められることに起因するかもしれな
い。ただし、本研究のサンプルサイズは十分に大きい
とはいえないため、あくまで推測の域を出ない。リー
ダーシップと忠誠心の規定因が異なるか否かについて
は今後さらなる検討が必要とされる。
本研究の意義としては、人格的強みへの気づきを促
すという新たなリーダーシップ教育を開発・実践した
ことがあげられる。わが国のリーダーシップ教育で
は、自分自身についての振り返りであるリフレクショ
ンに焦点を当てて、その意義や効果的なあり方につい
て明らかにする研究はほとんど見られないのが現状で
あった10）。従来のリーダーシップ教育においてもコミ
ュニケーション能力などに焦点を当てた振り返りは行
われているが8）9）、本実践ではより幅広い資質・能力
について振り返り、意欲向上につなげている点におい
て独自性を有すると考えられる。本研究の意義として
は、組織運営への動機づけを高める上で強みの「活
用」を意識させることの重要性について示唆したこと
もあげられる。リーダーシップやコミュニケーション
スキルの教育では自他の違いや自己の強みを「理解」
することの重要性が強調されがちであるが、実際には
強みを「活用」することのほうがより重要であるかも
しれない。強みの活用は強みの自覚の延長線上にあ
り、既存の一般的なコミュニケーションワークに強み
の「活用」の要素を取り入れることは容易であると考
えられる。
最後に、本研究の制約について述べたい。まず、本
研究実践では研修会の時間や参加者の負担などの関係
で、介入前に調査を実施できず、質問項目についても
小数個しか含めることができなかった。また、本研究
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は質問紙のみで効果測定を行っており、強みワークが
実際のチーム行動を改善するかについては検証できて
いない。さらに、本実践はリーダーズ・キャンプの一
環として行われたが、リーダーズ・キャンプには強み
のワーク以外にも様々な活動が含まれていた。強みの
ワークのもつ効果について検討する上では、強みのワ
ークだけを単体で実施し、その影響について計測する
必要があるだろう。今後の研究では、強みのワークの
前後で十分に項目数が確保されたアンケートを実施す
るとともに、ワーク後にはチームで取り組む課題を与
え、課題中の発話やパフォーマンスについて効果検証
をすることが求められる。
――――――――――――――――――――――――
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